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RESUMEN DOCUMENTAL 
Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, específicamente La Motivación y Rotación de 
Personal. El objetivo fundamental es determinar la relación de factores motivacionales y rotación 
de personal de la empresa Casalimpia S.A. La hipótesis plantea que es la falta de factores 
motivacionales  provoca elevada rotación en Casalimpia S.A. El fundamento teórico: se basa en las 
teorías de Maslow y de Herzberg, la motivación laboral, las ventajas y desventajas de la rotación de 
personal. Investigación correlacional, no experimental. 
La conclusión general se refiere a que la motivación es de vital importancia en la empresa ya que 
tiene relación directa con el desempeño laboral, la satisfacción y comprometimiento del trabajador 
en la empresa. Se recomiendan varias alternativas para motivar e incentivar al personal a sentirse 
comprometido con la organización y de esta manera disminuir el nivel de rotación de personal. 
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DOCUMENTARY SUMARY 
 Research Paper on Industrial Psychology, specifically Motivation and Employee Turnover. The main 
objective is to determine the relationship of motivational factors and turnover of the company Casalimpia 
SA. The hypothesis is that the lack of motivational factors causing high turnover in Casalimpia SA. The 
theoretical basis: it is based on the theories of Maslow and Herzberg, work motivation, advantages and 
disadvantages of turnover. Research correlational, not experimental. The general conclusion concerns the 
motivation is vital for the company and which is directly related to job performance, satisfaction and 
commitment of workers in the company. Several alternatives are recommended to motivate and encourage 
staff to feel committed to the organization and thus reduce the level of staff turnover. 
THEMATIC CHARACTERISTICS 
PRIMARY:       INDUSTRIAL PSYCHOLOGY 
SECUNDARY:    WORK MOTIVATION 
          ROTATION OF PERSONAL  
DESCRIPTORS 
MOTIVATION, INTERVIEW 
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GEOGRAPHIC DESCRIPTORS 
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I certify that I am fluent in both English and Spanish languages and that I have prepared the 
attached translation from the original in the Spanish language to the best of my knowledge and 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
INTRODUCCION 
La motivación se define como "la intención de lograr un objetivo, lo que lleva a un 
comportamiento dirigido a un objetivo".  
Cuándo nos referimos a alguien como motivados, queremos decir que la persona está tratando de 
lograr una cierta tarea. La motivación es claramente importante para lograr un buen desempeño 
laboral. Sin embargo, la motivación por sí sola no es suficiente. Tiene que ir unida con la capacidad 
que tienen las habilidades y conocimientos necesarios para realizar el trabajo. 
De igual forma, los factores ambientales, el tener los recursos completos y necesarios, contar con la 
información correcta y el apoyo motivador que se necesita para llevar a cabo las tareas de manera 
correcta y eficaz,  son fundamentales para determinar el rendimiento. 
De acuerdo a Chiavenato, 2000. P 18, el término Rotación de Personal se utiliza “para definir la 
fluctuación de personal entre una organización y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de 
personas entre la organización y su ambiente es definido por el volumen de personas que ingresan y 
salen de la organización. La rotación de personal se expresa a través de una relación porcentual 
entre las admisiones y las desvinculaciones con la relación al número medio de participantes de la 
organización, en el transcurso de cierto periodo de tiempo”. 
La teoría de Abraham Maslow se basa en una premisa simple: los seres humanos tienen 
necesidades que se clasifican jerárquicamente.  
Hay algunas necesidades que son básicas para todos los seres humanos, y en su ausencia, nada más 
importa. ¿El cómo satisfacemos estas necesidades básicas, depende del cómo empezamos a buscar 
para satisfacer el orden superior necesidades?. Una vez que una necesidad de nivel inferior está 
satisfecha, ya no sirve como un motivador. 
La más básica de las necesidades de Maslow son necesidades fisiológicas. Las necesidades 
fisiológicas se refieren a la necesidad de aire, alimentos y agua. La satisfacción de las necesidades 
sociales hace que estima las necesidades más sobresalientes. Las necesidades de estima se refieren 
al deseo de ser respetado por los compañeros de trabajo, sentirse apreciado e importante. En el 
nivel más alto de la jerarquía, la necesidad de auto realización se refiere a "Llegar a ser todo lo que 
eres capaz de llegar a ser.” Esta necesidad se manifiesta mediante la adquisición de nuevas 
habilidades, que culminan en nuevos retos, y formas de comportarse, las que conduzcan a la 
satisfacción de uno de los objetivos de vida. 
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La rotación de personal tiene un efecto negativo en la motivación, ya que los trabajadores van 
buscando nuevas oportunidades porque no están contentos con sus actuales condiciones de trabajo 
y por ende esto afecta a los trabajadores que se quedan, y surgen varias inquietudes al no saber si 
deberían, tomar las mismas decisiones de sus compañeros. Esto afecta al desarrollo de sus 
actividades, puesto que sus compañeros son un apoyo habitual en su trabajo. Al intentar conllevar 
el ritmo de trabajo con nuevos compañeros puede quebrar la motivación del trabajador mediante el 
aumento de la carga de trabajo.  
La excesiva rotación de personal ha sido considerada un problema de administración de recursos 
humanos, debido a que incrementa los costos de reclutamientos, selección, integración y 
capacitación de personal; impidiendo además cumplir con los programas y metas de producción y 
ventas calidad y desarrollo de personal. 
JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
Casalimpia S.A. tiene como actividad económica, el mantenimiento y limpieza de instituciones 
públicas y privadas. Por lo tanto es indispensable que el talento humano que posee la empresa, se 
encuentre motivado y comprometido con la misión y visión empresarial de Casalimpia S.A.  
Razón por la cual la gerencia de la empresa considera prioritario realizar esta investigación a fin de 
solucionar este grave problema ocasionado por la alta rotación de personal, solicitando de un 
modelo de mejoramiento continuo, el crecimiento económico de la institución, promover la calidad 
del servicio y la estabilidad laboral del trabajador. 
La ausencia de motivación en la empresa Casalimpia S.A., incide de manera negativa en los 
trabajadores, a quienes se les observa con poco interés en su puesto de trabajo y falta de 
compromiso, lo que implica un decrecimiento económico, pérdida de la cartera de clientes lo que 
imposibilita la apertura de nuevos proyectos. 
La presente investigación determinará la incidencia de los factores motivacionales en el ámbito 
empresarial de Casalimpia S.A. y permitirá al Departamento de Talento Humano visualizar la 
problemática de fondo para implementar alternativas de solución, en base al planteamiento de 
directrices adecuadas para implementar las cuales se enmarcarán los procesos de mejoramiento 
continuo que permitirán mejorar la motivación laboral y por ende disminuir la rotación elevada 
dela mano de obra calificada. 
Según los únicos reportes encontrados que fueron realizados en meses anteriores, se puede verificar 
que existe una alta rotación de personal operativo ocasionado por distintas causas; pes por esto que 
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la investigación va enfocada a determinar los factores motivacionales que inciden en la rotación de 
personal. 
DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
Formulación del problema 
En la actualidad el problema que más afecta a Casalimpia S.A., es la rotación constante de su 
talento humano lo que provoca pérdida de la cartera de clientes, además de requerirse de un tiempo 
adicional para realizar un nuevo proceso para contratar personal, situación que genera bajas 
económicas al verse disminuidas las plazas de trabajo. 
Preguntas 
 ¿La ausencia de factores motivacionales genera una elevada rotación de personal en 
Casalimpia S.A.? 
 ¿Qué factores motivacionales repercuten en la elevada rotación de personal? 
 ¿Cuáles son los niveles de motivación que se consideran para realizar un plan de acción 
dentro de la empresa? 
Objetivos 
Objetivo General 
Determinar la relación de factores motivacionales y rotación de personal de la empresa Casalimpia 
S.A.  
Objetivos Específicos 
 Determinar cuáles son los factores motivacionales en Casalimpia S.A.  
 Conocer el índice de rotación de personal de la empresa. 
 Sugerir un plan de acción para disminuir la rotación de personal. 
Delimitación espacio temporal 
El proceso de investigación será ejecutado desde el 1 de Octubre del 2012 hasta el 30 de 
septiembre del 2013 en la empresa Casalimpia S.A.  
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Posicionamiento teórico 
Motivación Laboral. 
“La motivación laboral consiste fundamentalmente en mantener la cultura y valores corporativos de 
tal forma que conduzcan a un elevado desempeño de los trabajadores. Para esto es necesario pensar 
qué puede hacer uno por estimular a los individuos y a los grupos para fortalecer los intereses de la 
organización”. (StephenR. 1999). 
Rotación de Personal. 
“Es el abandono del puesto de trabajo por parte de un empleado ya sea involuntario o voluntario, 
siendo el abandono voluntario un  problema para las organizaciones”. (Chiavenato, I. 2001). 
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MARCO TEORICO 
TÍTULO I 
MOTIVACIÓN Y EQUILIBRIO 
1.1. Motivación 
Jurídicamente el trabajo consiste en el cumplimiento de una obligación voluntariamente asumida y 
que es retribuida por un salario. El que sea voluntaria, supone la aceptación del compromiso y lo 
que el derecho ofrece como garantía del cumplimiento, es el poder de dirección empresarial o el 
derecho de control. Sin embargo el margen de autonomía que conserva el trabajador es bastante 
amplio y el resultado del trabajo es el resultado de opciones libres y voluntarias del mismo. Es ahí 
donde entra en juego el estudio de las motivaciones, tratando de analizar las razones por las que un 
trabajador está más inclinado y propicio a adoptar posiciones positivas respecto a su trabajo.  
La motivación es parte de la ruptura del equilibrio entre el hombre y su convivencia con el mundo, 
como la realidad, las motivaciones que se encuentran identificadas por la vida social del hombre, 
que crea constantemente necesidades. Esta ruptura del equilibrio produce un estado de tensión 
latente, que se manifiesta subjetivamente a través de la afectividad, la misma que empieza por 
producir un aumento de la actividad motora y concluye en una conducta con sentido, finalidad es la 
satisfacción de una necesidad concreta que restablece el equilibrio. (García, J. 2007páginas 57 - 
60). 
Chiavenato (2.000) la define como “el resultado de la interacción entre el individuo y la situación 
que lo rodea”. Según Chiavenato para que una persona esté motivada debe existir una interacción 
entre el individuo y la situación que este viviendo en ese momento, el resultado arrojado por esta 
interacción es lo que va a permitir que el individuo este o no motivado.  
La motivación es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organización, 
condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si bien la motivación 
general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos concentramos en metas 
organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial por el comportamiento conexo con la 
motivación y el sistema de valores que rige la organización. (Robbins, 1999, pag. 17) 
La motivación en Casalimpia S.A. en varias ocasiones se ve afectada por la falta de comunicación 
con los jefes inmediatos, y otros factores inherentes a las actividades que diariamente realizan 
como la interacción con el cliente externos, compartir herramientas de trabajo con sus compañeros. 
La motivación se puede reflejar la rotación que existe en la empresa.  
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1.2. Motivación Intrínseca y Motivación Extrínseca 
1.2.1. Motivación Intrínseca 
“El sujeto es origen de su propia motivación y es el que se administra los refuerzos y 
castigos. El sujeto tiene la clave para fijarse objetivos y reforzarse o no, según se 
desarrollen. Se fundamenta en aspectos característicos de la propia actividad, motivadores 
por sí mismos, sin mediación de otras personas, por lo que están bajo el control del 
individuo que realiza la acción o toma la decisión de desempeñarla”. (García, J., 2007, pág. 
58.) 
 
Los auxiliares de limpieza de Casalimpia S.A al inicio de sus actividades laborales en la 
empresa se ven motivados por la oportunidad laboral que les ofrecen, sin embargo mientras 
va transcurriendo el tiempo esta motivación intrínseca se ve afectada por factores laborales 
como es la comunicación con los jefes inmediato o en otros casos por horarios de trabajo. 
La motivación que los auxiliares de limpieza presentan al inicio de sus actividades 
laborales es la de superarse y cumplir sus objetivos personales . 
 
“La motivación intrínseca es aquel comportamiento que manifiesta un individuo por las 
experiencias placenteras que asocia con el comportamiento mismo. Los empleados que 
están intrínsecamente motivados sienten satisfacción por hacer su trabajo. Esta satisfacción 
proviene de varios factores, como el gusto de terminar el trabajo, el sentimiento de 
culminar una realización, vender los desafíos, etcétera.”  (López, Y. 2013) 
 
“La satisfacción laboral esta positivamente relacionada con el concepto de dinero que 
representa libertad” (Tang y Gilbert, 1995). 
 
La motivación intrínseca depende de las metas y objetivos que el trabajador se proponga, 
además del nivel de compromiso que el trabajador manifieste en el desarrollo de las 
mismas, ya que al momento de concluir con estos objetivos se sienta satisfecho por el 
esfuerzo que ha realizado y las metas que ha llegado a conseguir.   
1.2.2. Motivación Extrínseca 
“La recompensa o incentivos que la generan son independientes de la propia actividad que 
el sujeto realiza para conseguirlo, y el control depende de las personas o eventos externos 
al propio sujeto que realiza la actividad. Esto nos lleva hacer determinadas  acciones porque 
así tenemos que cubrir una serie de necesidades mediante las compensaciones, que otros 
nos dan, a cambio. El sujeto no tiene la clave del refuerzo”. (García, J. 2007). 
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“No se da por el proceder en sí, sino por las consecuencias que se asocian con él. Entre 
estas se encuentran el sueldo, prestaciones, seguridad del trabajo y condiciones laborales. ”” 
(Mosley, D. Meggison, L. Pietri, P.) 
 
Este tipo de motivación con lleva que los trabajadores asocien una recompensa con algo 
motivador, sin embargo si deja de existir esta recompensa no realizarían sus actividades de 
las misma forma. Las compensaciones y el sueldo son condiciones para que un trabajador 
siga ejerciendo sus actividades diarias en su puesto de trabajo . 
1.3. Motivación Laboral 
La motivación en el trabajo es un conjunto de fuerzas energéticas que se originan dentro y más allá 
del individuo para iniciar la conducta relacionada con el trabajo y para determinar su forma, 
dirección, intensidad y duración. 
La motivación puede definirse teniendo como base a tres dimensiones; dirección, intensidad y 
persistencia. Cada dimensión tiene sus tópicos y aspectos relacionados. En contexto laboral, cada 
dimensión es muy importante para la organización y el individuo. La dirección está relacionada con 
aquellas actividades de la vida a la que se dirige la energía; por ejemplo las organizaciones 
requieren empleados que se orienten a sus responsabilidades laborales, así mismo muchos 
empleados quieren trabajos que inspiren su motivación y compromiso.  
La intensidad está relacionada con la cantidad de motivación que se desarrolla en el curso de una 
actividad; es decir, las organizaciones quieren empleados que muestren altos niveles de energía; a 
los cuales con frecuencia, se les llama individuos con “autoiniciativa” o “automotivados”, 
implicándose que traen consigo un alto nivel de energía al trabajo y que no requieren que la 
organización les induzca a que trabajen más. Del mismo modo, muchos empleados esperan 
encontrar trabajos que sean muy atractivos, como para estimular altos compromisos de energía.  
La tercera dimensión es la persistencia, está relacionada con el mantenimiento de la energía durante 
cierto tiempo; esto significa en el tiempo que se ocupa para gastar la energía. Los investigadores 
conocen menos de esta dimensión, sin embargo, es el centro de las más recientes teorías 
motivacionales.  
Se puede concebir una trayectoria profesional como una serie interrelacionada de puestos a través 
de los que los individuos manifiestan sus energías durante su vida laboral.   Las organizaciones 
quieren empleados perseverantes durante los malos y buenos tiempos. Da igual forma, los 
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empleados quieren trabajos que mantengan su interés durante largo tiempo. Cada una de las tres 
dimensiones de la motivación tiene implicaciones directas para las organizaciones y los individuos.  
(Muchinsky, P. 2000) 
1.3.1. Ventajas de la Motivación Laboral 
La motivación laboral permite conocer las actitudes de los trabajadores, tanto de modo global como 
en sus diversas facetas, y establecer las posibles diferencias que puedan presentarse en los distintos 
grupos de empleados. 
Dada la importancia que tiene la motivación laboral, tanto para el trabajador como para la 
organización, las medidas periódicas de satisfacción permiten prevenir y modificar las actitudes 
negativas. La motivación laboral incrementa el flujo de información en todas las direcciones, 
permitiendo conocer la aceptación a los cambios y avances propuestos por la empresa Esta permite 
el comprometimiento de los trabajadores con los objetivos de la empresa y el llegar a alcanzar las 
metas propuestas en la organización.  
Uno de los campos más frecuentemente debatido e investigado en el mundo profesional, es la 
motivación. Si entendemos cómo y por qué la gente está motivada, podemos animarlos a dar más y 
mejor en el trabajo. Las personas más motivadas van a tener éxito y alcanzar los objetivos fijados, 
la confianza en sus propias habilidades irá creciendo.  
Entre otros efectos positivos, el mantenerse  motivado implica una mejora de la confianza con sí 
mismo, el desarrollo de la auto-disciplina, donde nos fijemos metas y objetivos de acuerdo a 
nuestras capacidades. 
Toda empresa, institución u organismo debe ser responsable y mantenerse atento al hecho de 
motivar a los empleados/as de manera correcta y continua, y esto se lo puedo lograr a través de la 
propia motivación personal, con un excelente liderazgo y coordinación. Es vital que la dirección y 
mandos medios se encuentren altamente motivados para seguir aplicando diferentes técnicas hasta 
encontrar lo que funciona mejor para las personas de su equipo. Además es necesario asegurarse de 
que su motivación se base en las buenas intenciones. No se debe  intentar forzar a otros a lograr lo 
que la empresa quiera que hagan sin tener en cuenta sus propias necesidades y valores. 
Cuando las personas están motivadas en el trabajo, hay muchos factores positivos que resulten que 
permiten mejora la satisfacción en el trabajo, las expectativas profesionales y personales se 
cumplen, y la empresa otorga más confianza y premia al rendimiento con excelencia. 
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Imagen No. 1: La Motivación 
 
 
Fuente: http://gaboinformatico.blogspot.com/2013/04/desarrollo-de-habilidades-para-motivar.html 
Con el fin de motivar a los demás, es necesario comprender lo que, los conducirá a tomar las 
medidas adecuadas. Para ello es necesario que se tome el tiempo para entender lo que es importante 
para el personal que desea motivar. Se deben crear sistemas de motivación en el lugar de trabajo. 
En algunos casos puede que no sea capaz de motivar a cada persona en su equipo de la misma 
manera. Es posible que se tenga que ser creativo y pensar en términos no tradicionales en cuanto a 
cómo hacer que la gente lleve a cabo un buen trabajo y se sienta cómodo y feliz. 
Para los auxiliares de limpieza en Casalimpia S.A. se realizó una charla de valores como 
motivación en su familia, además cada fin de mes se escoge al mejor trabajador del mes para que al 
fin del año pueda participar en sorteos de premios pequeños que realiza la empresa 
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TITULO II 
TEORÍAS MOTIVACIONALES 
2.1. Generalidades 
El terreno de la motivación ha sido estudiado desde hace muchos años por la psicología, en el año 
(1950) se han tratado de sistematizar los estudios sobre la motivación, lo que ha dado lugar a una 
gran variedad de teorías sobre ella. La gran mayoría de las teorías que conocemos sobre la 
motivación laboral son extrapolaciones de otras teorías humanistas que pueden considerarse 
válidas.(Vigo, 2006). 
Explicar qué entendemos por motivación, no es sencillo y en psicología existen múltiples teorías 
que tratan de delimitar lo que le mueve a un sujeto a actuar y de qué depende su conducta. 
Precisamente, es en ese punto donde empiezan los problemas, ya que cada teoría “creará” su propio 
concepto (por ejemplo, necesidad, instinto o pulsión) para explicar el comportamiento. Esto 
permite que existan por ejemplo calificaciones de las necesidades, o listas interminables de 
instintos que varían de autor a autor. (Molla, A. 2006). 
(Chiavenato, 1999), en su obra “Administración de Recursos Humanos” expresa que: Para explicar 
el comportamiento organizacional, la teoría del comportamiento se fundamenta en la conducta 
individual de las personas. Para explicar cómo se comportan las personas, es necesario estudiar la 
motivación humana. En consecuencia, uno de los temas fundamentales de la teoría del 
comportamiento en la administración es la motivación humana, campo en el cual la teoría 
administrativa recibió una voluminosa contribución. 
Con la teoría de las relaciones humanas verificamos que el hombre es considerado un animal 
complejo dotado de necesidades complejas y diferenciadas que orientan y dinamizan el 
comportamiento humano dirigido a ciertos objetivos personales. Cuando se satisface una 
necesidad, surge otra en su lugar, en un proceso continuo y sin fin, desde el nacimiento hasta la 
muerte de las personas. 
Los teóricos de la teoría del comportamiento constataron que el administrador necesita conocer las 
necesidades humanas para comprender mejor el comportamiento del hombre y utilizar la 
motivación como un poderoso medio para mejorar la calidad de vida dentro de las organizaciones.  
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2.2. Teoría de Motivacional de Abraham Maslow 
Maslow, psicólogo y consultor estadounidense, expuso una teoría de la motivación según la cual 
las necesidades humanas están jerarquizadas y dispuestas en niveles de acuerdo a su importancia e 
influencia. Esta jerarquía de las necesidades puede ser visualizada como una pirámide. En la base 
de la pirámide están las necesidades inferiores (necesidades fisiológicas), y en la cima, las más 
elevadas (las necesidades de autorrealización). 
2.2.1. Necesidades fisiológicas. 
Constituyen el nivel más bajo de todas las necesidades humanas, pero son de vital importancia. En 
este nivel están las necesidades de alimentación (hambre y sed), sueño reposo (cansancio), abrigo 
(frio o calor), el deseo sexual, etc. Las necesidades fisiológicas están relacionadas con la 
supervivencia del individuo y la preservación de la especie. Son necesidades instintivas que nacen 
con el individuo.  
Son las más apremiantes de todas las necesidades; cuando alguna de están no logra satisfacerse, 
ella rige el comportamiento. El hombre hambriento no tiene otra preocupación mayor que 
alimentarse. Sin embargo, cuando come con regularidad y de manera adecuada, el hambre deja de 
ser una motivación importante. Cuando todas las necesidades humanas están satisfechas, la mayor 
motivación serán las necesidades fisiológicas y el comportamiento del individuo buscara encontrar 
alivio a la presión que producen sobre el organismo. (Chiavenato, 1999) 
2.2.2. Necesidades de seguridad. 
Constituyen el segundo nivel de necesidades humanas. Incluyen búsqueda de seguridad, 
estabilidad, protección contra amenaza o la privación, escape del peligro. Surgen en el 
comportamiento cuando las necesidades fisiológicas están relativamente satisfechas. El organismo 
actúa como un mecanismo de búsqueda de protección cuando el individuo es dominado por las 
necesidades de seguridad, que funcionan como elementos organizadores casi exclusivos del 
comportamiento.  
Este nivel de necesidades tiene una gran importancia en el comportamiento humano puesto que el 
empleado esta siempre en relación de dependencia con la empresa, donde las acciones 
administrativas arbitrarias o decisiones incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad 
en el empleado, respecto de su permanencia en el cargo. Si esas acciones o decisiones reflejan 
discriminación o favoritismo o alguna política  administrativa imprevisible, se pueden volver 
poderosos activadores de inseguridad en todos los niveles jerárquicos de la empresa.  
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2.2.3. Necesidades sociales. 
Surgen en el comportamiento cuando las necesidades primarias (fisiológicas y de seguridad) se 
encuentran relativamente satisfechas. Se destacan las necesidades de asociación, participación, 
aceptación por los compañeros, intercambios amistosos, de afecto y de amor. Cuando estas no son 
suficientemente satisfechas, el individuo se vuelve hostil con las personas que lo rodean. En nuestra 
sociedad, la frustración de las necesidades de amor y de afecto conducen a la falta de adaptación 
social y la soledad. Las necesidades de dar y recibir afecto son importantes fuerzas motivadoras del 
comportamiento humano.  
2.2.4. Necesidades de autoestima 
Necesidades relaciones con la manera como el individuo se ve y se evalúa a sí mismo. Comprenden 
la autopercepción, la autoconfianza, la necesidad de aprobación social, el respecto, el estatus, el 
prestigio y la consideración. Incluyen también el deseo de fuerza y de adecuación, de confianza 
frente al mundo, independencia y autonomía. La satisfacción de las necesidades de autoestima 
conduce a sentimientos de autoconfianza, valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Su 
frustración puede producir sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y desamparo que, a 
su vez, conducen al desánimo o actividades compensatorias. 
2.2.5. Necesidades de autorrealización. 
Son las más elevadas, y están en la cima de la jerarquía. Son las necesidades del individuo de 
realizar su propio potencial y de auto desarrollarse continuamente. Esa tendencia se manifiesta en 
el deseo de ser más de lo que es y llegar a ser todo lo que puede ser. (Chiavenato, 1999) 
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Figura No. 1: Teoría de la Motivación 
 
Fuente: 
https://www.google.com.ec/search?q=TEOR%C3%8DA+DE+MOTIVACIONAL+DE+ABRAHA
M+MASLOW 
Figura No. 2: Diferentes Jerarquías 
 
Fuente: 
https://www.google.com.ec/search?q=5.%09Necesidades+de+autorrealizaci%C3%B3n:+son 
Esas necesidades toman forma y expresiones que varían enormemente de persona a persona. Su 
intensidad o manifestación también es muy variada, debido a las diferencias individuales.  
La teoría de Maslow de la jerarquía de necesidades presupone los siguientes aspectos:  
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Solo cuando un nivel inferior de necesidades está satisfecho, o es debidamente atendido, surge en 
el comportamiento el nivel inmediatamente más elevado. En otros términos, cuando se satisface 
una necesidad del nivel más bajo, deja de ser motivadora del comportamiento, lo cual permite 
atender un nivel más elevado.  
No todas las personas consiguen llegar a la cima de la pirámide. Algunas personas “gracias por la 
circunstancia de la vida” llegan a preocuparse fuertemente por las necesidades de autorrealización; 
otras se estancan en las necesidades de autoestima; otras, en las necesidades sociales, mientras que 
muchas otras se quedan preocupadas exclusivamente por las necesidades de seguridad y las 
fisiológicas, sin que consigan satisfacerlas por completo.  
Cuando las necesidades más bajas están razonablemente satisfechas, las necesidades localizadas en 
los niveles más elevados comienzan a dominar el comportamiento. Sin embargo, cuando no se 
satisface alguna necesidad del nivel más bajo, esta vuelve a predominar en el comportamiento, al 
generar tensión en el organismo. La necesidad más importante o más apremiante monopoliza al 
individuo y tiende, de manera automática, a organizar la movilización de las diversas facultades del 
organismo para atenderla.  
Cada persona tiene siempre más de una motivación. Todos los niveles actúan conjuntamente en el 
organismo, pero las necesidades más elevadas predominan sobre las más bajas, si estas han sido 
suficientemente satisfechas o atendidas. Toda necesidad está íntimamente relacionada con el estado 
de satisfacción o de insatisfacción de otras necesidades. Su efecto sobre el organismo es siempre 
global y de conjunto, nunca aislado.  
Cualquier comportamiento motivado es como un canal a través del cual pueden ser expresadas o 
satisfechas en conjunto muchas necesidades fundamentales.  
Cualquier frustración o posibilidad de frustración de la satisfacción de ciertas necesidades se 
considera una amenaza psicológica, que origina reacciones generales de emergencia en el 
comportamiento humano. (Chiavenato, 1999) 
En Casalimpia S.A la pirámide de Abraham Maslow no está satisfecha en  su totalidad, por este 
motivo existe rotación  de personal, ya que su autoestima y autorrealización se ve afecto por la falta 
de comunicación con sus jefes inmediatos, provocando el descontento y la falta de motivación de 
los mismos. Su pirámide es quebrada en situaciones laborales que no le permiten pasar del primer 
nivel, ya que no sienten completamente seguros en su trabajo.  
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2.3. Teoría de los dos Factores De Herzberg 
Frederick Herzberg formuló la llamada teoría de los dos factores para explicar mejor el 
comportamiento de las personas en situaciones de trabajo. Este autor platea la existencia de dos 
factores que orientan el comportamiento de las personas: 
1. Factores higiénicos o factores extrínsecos: se localizan en el ambiente que rodea las 
personas, y abarcan las condiciones en que ellas desempañan su trabajo. Como esas 
condiciones son administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos están 
fuera del control de las personas. Los principales factores higiénicos son el salario, los 
beneficios sociales, el tipo de dirección o supervisión que las personas reciben de sus 
superiores, las condiciones físicas y ambientales de trabajo, la política y directrices de la 
empresa, el clima de relaciones entre la empresa y los empleados, los reglamentos internos, 
etc.  
Son factores de contexto y se sitúan en el ambiente externo que circunda al individuo. Herzberg 
destaca que, tradicionalmente, los factores higiénicos apenas si eran tomados en cuenta en la 
motivación de los empleados: para lograr que las personas trabajan más, puesto que el trabajo era 
considerado una actividad desagradable, era necesario apelar a premios e incentivos salariales, 
liderazgo democrático, políticas empresariales abiertas y estimulante a cambio de su trabajo. Más 
aún, otros incentivaban el trabajo de las personas por medio de recompensas (motivación positiva) 
o castigos (motivación negativa).  
Según las investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos son óptimos, solo evitan la 
insatisfacción de los empleados, pero no consiguen elevar consistentemente la satisfacción, y 
cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo.  
Cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la insatisfacción de los 
empleados. A causa de esa influencia, más orientada hacia la insatisfacción, Herzberg los denomina 
factores Higiénicos, pues son esencialmente profilácticos y preventivos: evitan la insatisfacción, 
pero no provocan satisfacción. Herzberg también los llama factores de insatisfacción.  
Como lo habíamos mencionado anteriormente, los trabajadores realizan sus actividades laborales 
por un incentivo, mas no por identificación institucional.  
2. Factores Motivacionales o factores intrínsecos. 
Se relacionan con el contenido del cargo y la naturaleza de las tareas que ejecuta el individuo, pues 
se refieren a lo  que hace y desempeña. Los factores motivacionales involucran los sentimientos de 
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Crecimiento individual, el reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealización, y 
dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo.  
Sin embargo, los cargos se han definido tradicionalmente buscando atender los principios de 
eficiencia y economía, sin tener en cuenta el desafío y la oportunidad para la creatividad del 
individuo, ante los cual pierden significado psicológico para quien desempeña, y crean un efecto 
“desmotivador” que provoca apatía, desinterés y falta de sentido psicológico, pues la empresa solo 
ofrece un lugar decente para trabajar. (Chiavenato, 1999). 
En Casalimpia S.A. no se identifican factores que motiven a los trabajadores a nivel personal, ya 
por esta metas y objetivos que pudieran perseguir, estuvieran motivados y existieran factores 
intrínsecos los cuales de manera positiva ayudarían al desempeño de las actividades de los 
auxiliares de limpieza.  
Figura No. 4: Factores de Herzberg 
Fuente: http://mara26c.wordpress.com/2010/05/13/teoria-de-los-dos-factores-de-herzberg/ 
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TÍTULO III 
ROTACIÓN DE PERSONAL 
3.1. Rotación de Personal/Laboral 
Ser refiere al número de trabajadores que ingresan y salen de una institución; se expresa en índices 
mensuales o anuales.  
Los datos de rotación de personal son utilizados en la proyección de la demanda de fuerza laboral, 
además de construirse en uno de los indicadores de la gestión personal, aun en aquellas partes en 
donde las empresas mantienen una política de alta rotación, como mecanismo de reducción de 
costos laborales. (Castillo, J. 2006) 
3.2. Rotación Interna 
Llamamos rotación interna al traslado de trabajadores de un departamento a otro o de una sucursal 
a otra, pero dentro de la propia empresa, Lo rotación interna, o movilidad horizontal, es muy 
interesante a la empresa en cuanto le permite flexibilizar la plantilla por medio de este tipo de 
traslados. (Puchol, L.2007) 
Es la asignación de nuevas funciones o promover a un nuevo cargo al trabajador, ya sea dentro del 
mismo departamento o en otra área donde el sea competente. 
Este tipo de rotación no afecta directamente a la empresa, por tratarse de movimientos planificados 
o estratégicos que se presentan a manera de  ascensos mejorando el desempeño del trabajador, a 
través del desarrollo de sus competencias. 
Los principales factores para la rotación interna son los siguientes: 
 Apertura de Nuevos Proyectos. 
 Ascensos o Promociones. 
 Renuncias y Despidos. 
 Jubilaciones o Muertes. 
 Permisos y Licencias. 
18 
 
3.3. Rotación Externa 
La rotación externa está motivada por los propios trabajadores, suele ser indicio de descontento con 
el actual puesto de trabajo. La rotación externa es sencillamente, dejar la empresa para ir a trabajar 
a otro sitio. La rotación externa voluntaria (o dimisión) es también síntoma de descontento. 
(Puchol, L.2007)  
Se denomina como rotación externa a la fluctuación de personal saliente de la empresa. Este tipo de 
fenómeno afecta directamente a la organización, cuando se presenta de forma imprevista y 
desorganizada. 
Los principales factores que abordan a la rotación externa son los siguientes: 
 Inconformidad con las políticas de la Organización 
 Inconformidad con salarios y beneficios. 
 Las pésimas condiciones de trabajo, junto al deterioro de relaciones interpersonales que 
desencadena un nocivo clima laboral. 
 Nuevas oportunidades laborales. 
 Factores socio familiares. 
3.4. Ventajas de la  Rotación de Personal 
La rotación tiene en cambio, entre sus principales ventajas las siguientes:  
La empresa siempre cuenta con personal más joven, lo cual, sobre todo tratándose del que está en 
contacto con el público, principalmente la dirección en materia de personal: 
Búsqueda de mejores salarios  
Trato inadecuado por parte de algún jefe  
Ausencia de todo progreso o ascenso en un tiempo considerable;  
Tipo de trabajo no satisfactorio para el obrero o empleado 
Condiciones de trabajos inadecuados, entre ellos la lejanía de su hogar.  
Por despido: Cuando exista una razón que justifique la rescisión del contrato de un trabajador, o 
que la empresa considere indispensable prescindir de él, aunque tenga que sustituirlo.  
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Por la mala selección y acomodación: Cuando la selección del personal se ha hecho 
inadecuadamente, se darán en su trabajo razones de descontento para él y para la empresa, que 
llevaran a la rotación.  
Por razones personales o familiares: Muchas veces no puede señalarse una causa propiamente de 
descontento del trabajador con su puesto, sino que su salida se debe a problemas tales como cambio 
de domicilio.  
Por inestabilidad natural.: Existen trabajadores que, por razones sociológicas, psicológicas o de 
educación, en muchas ocasiones no adquieren estabilidad en una empresa, sino que constantemente 
están necesitando cambiar de una a otra. Esto debe vigilarse en la selección de personal, pues, por 
lo dicho anteriormente causarán gatos innecesarios a la empresa. (Reyes Ponce, A. 2005). 
3.5. Desventajas de la Rotación de Personal 
El costo que representa. Por los tramites de selección, adiestramiento de los nuevos trabajadores, su 
escasa eficiencia, etc. Pigors y Myers señalan como elementos de costos los siguientes: 
a. Costos de departamento de empleo; tiempo y facilidades, usadas para entrevistar al 
solicitante, preparar los registros necesarios, hacer los exámenes médicos, etc.  
b. Costos de entrenamiento; tiempo del supervisor, del entrenador o de otro empleado que 
explique el trabajo al nuevo trabajador.  
c. Pago al entrenado, superior a lo que produce, especialmente si esta a base de desgato y 
existe un mínimo garantizado que, desde luego no devenga al principio de sus actividades.  
d. Roturas, desperdicios e inutilización de materiales al principio del periodo de aprendizaje o 
entretenimiento.  
e. Costos posibles por concepto de accidentes al propio trabajador o a los demás, en tano 
adquiere la habilidad necesaria.  
f. Costo del tiempo extra de trabajo, necesario para mantener la producción a su nivel, hasta 
que el nuevo trabajador pueda rendir su producción.  
g. Perdida de producción en el intervalo comprendido entre la separación del empleado 
anterior, y la fecha en que aquel que le reemplaza. 
h. Gastos de equipo productivo, que no se utiliza completamente mientras dura el periodo de 
entrenamiento.  
La falta de integración y coordinación: Cuando el personal está constantemente cambiando, 
evidentemente es imposible vincularlo a la empresa en forma de que sienta formar parte de ella y  
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tome interés en los problemas de ésta. Por la misma razón, ese personal difícilmente se coordinará 
con el resto de los trabajadores.  
Pero, por encima de todas las razones anteriores, consideramos que la rotación excesiva de personal 
es efecto (y por tanto suele ser indicio) de alguna situación indeseable para los trabajadores; entre 
las más frecuentes se encuentran: salarios o sueldos adecuados. Pero puede ser también el trato 
inadecuado al personal por algunos jefes; nulas posibilidades de progreso, distancia y transportes 
inconvenientes, etc. (Reyes Ponce, A. 2005). 
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FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
“Es la falta de factores motivacionales lo que provoca elevada rotación en Casalimpia 
S.A.” 
Identificación de variables 
Variable Independiente: factores motivacionales 
Variable Dependiente: Rotación de personal  
Tabla No. 1: Construcción de indicadores y medidas 
VARIABLES INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
MOTIVACIÓN 
Nivel de 
motivación 
Alto 
Medio 
Bajo 
Cuestionario de 
motivación 
Entrevista de salida 
ROTACIÓN 
Renuncias 
Despidos 
Movimientos 
internos 
Incidencia 
mensual 
Registro mensual 
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MARCO METODOLÓGICO 
DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
Diseño No experimental 
Se utilizaran métodos estadísticos para medir los resultados, sin recurrir a la experimentación.  
Diseño Cualitativo 
Se utilizará un cuestionario para evaluar los resultados de los factores de motivación de los 
trabajadores.  
Descripción del Procedimiento Metodológico 
Para determinar el tamaño de la muestra se aplicará la fórmula de probabilística que se detalla a 
continuación.  
Fórmula probabilística 
n= 
           0.9604  x  N  
(N-1)  0.0036  +  0.9604 
 
(N) es equivalente a TOTAL DE POBLACIÓN   
La fórmula nos permite establecer la muestra de la población, a la que se le aplicará los 
cuestionarios de factores motivacionales. 
Población y Muestra 
La nómina para Casalimpia S.A. en la ciudad de Quito, es de 230 personas, las  mismas que 
constituyen la población total de la empresa, sectorizadas de la siguiente forma:  
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Tabla No. 2: Personal Casalimpia S.A. 
PERSONAL CASALIMPIA S.A. No. % 
Personal Administrativo 20 8.70 
Personal de Operaciones 10 4.34 
Auxiliares de limpieza Zona Norte 68 29.57 
Auxiliares de limpieza Zona Sur 74 32.17 
Auxiliares de limpieza Zona Centro 33 14.35 
Auxiliares de limpieza Zona Valle 25 10.87 
TOTAL 230 100% 
 
Tabla No. 3: Características de la población o muestra 
PERSONAL 
CASALIMPIA S.A. 
No. % CARACTERÍSTICAS 
Personal 
Administrativo 
20 8.70 
El personal administrativo está  comprendido por hombres y 
mujeres entre los 20 a 45 años con un nivel instrucción 
media superior. 
Personal de 
Operaciones 
10 4.34 
El personal de Operaciones está comprendido por hombres y 
mujeres entre 25 a 40 años con un nivel instrucción medio. 
Auxiliares de limpieza 200 86.96 
El personal operativo está comprendido en su mayoría por 
mujeres entre 18 a 45 años con un nivel de instrucción básico 
o medio. 
TOTAL 230 100% 
 
 
Diseño de la muestra 
La muestra se determina aplicando la siguiente fórmula: 
FÓRMULA PROBABILÍSTICA 
 
n= 
0.9604  x  N  
(N-1)  0.0036  +  0.9604 
 
Reemplazo  (N) por 230 que es el total de la población de trabajadores. 
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Tabla No. 4: Tamaño de la muestra 
< 
Población Total Casalimpia S.A. 
230 Trabajadores Equivalente al 100% 
Tamaño de la Muestra Casalimpia S.A. 
124.09 Trabajadores 
Equivalente al 53.95% de la 
población total 
 
  
 
n= 
220.89   
n= 
220.89 
(229)  0.0036  +  0.9604   1.78 
 
n= 
0.9604  x  230 
 (230-1)  0.0036  +  0.9604 
n= 
0.9604  x  N 
(N-1)  0.0036  +  0.9604 
n= 124.09 
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MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
Métodos 
 INDUCTIVO 
Este método nos guiará a conclusiones acerca  de los factores motivacionales que afectan al 
desempeño laboral y a la rotación de personal  
 DEDUCTIVO 
Se utilizará este método para determinar a profundidad los factores motivacionales ausentes que 
generan la  rotación del personal en Casalimpia S.A.  
 ESTADÍSTICO 
Utilizaremos este método para interpretar los resultados obtenidos en la aplicación de los 
instrumentos de investigación.   
 CORRELACIONAL 
Utilizaremos este método para probar la relación que existe entre las variables motivación y 
rotación. 
Técnicas de Investigación 
 OBSERVACIÓN 
Nos permitirá obtener información sobre el comportamiento de los trabajadores en su lugar de 
trabajo, facilitando el  análisis de las herramientas  o condiciones laborales que desmotivan al 
personal Casalimpia S.A. 
 CUESTIONARIO 
Para la recolección de datos que nos permitirá obtener la información necesaria para la 
investigación. 
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Instrumentos 
Instrumentos proporcionados por el Departamento de Recursos Humanos 
 Entrevista de Desvinculación. 
 Reportes de renuncias Semestre del año 2013. 
Instrumento elaborado por el investigador 
 Cuestionario de factores motivacionales 
El cuestionario consta de 20 preguntas a nivel laboral, familiar, social, económico.  
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACION 
Una vez aplicado el Cuestionario de Motivación como instrumento de investigación y analizados 
sus datos se puede observar los siguientes resultados obtenidos: 
Tabla No. 1: Cuestionario de Motivación 
DETALLE INTERVALOS FRECUENCIA % 
Motivación Alta 27 - 40 59 47,6 
Motivación Media 14 - 26 65 52,4 
Motivación Baja 0 - 13 0 0 
TOTAL  124 100 
 
Gráfico No. 1: Cuestionario de Motivación 
 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
El resultado general del cuestionario de factores motivacionales indica que el 52.4% de la 
población encuestada esta medianamente motivada y un 47,6% se encuentra medianamente 
motivado.  
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%
28 
 
56%
35%
9%
Si
Medianamente
Poco
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS AUXILIARES DE LIMPIEZA DE CASALIMPIA S.A. 
Pregunta N. 1: ¿Me agradan las actividades que hago en mi trabajo? 
Cuadro No. 1: Actividades que realizo 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
69 
44 
11 
56% 
 35% 
   9% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico No. 2: Actividades que realizo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Existe un mínimo porcentaje en los auxiliares de limpieza que manifiestan no agradarles las 
actividades que realizan.   
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Pregunta N. 2: ¿En mi empresa tengo oportunidades de ascender? 
Cuadro No.- 2: Oportunidades de Ascender 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
9 
11 
104 
7% 
9% 
84% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 3: Oportunidades de Ascender 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Estos resultados reflejan que no existe un plan de carrera en la empresa, ya que se manifiesta en un 
alto porcentaje en la encuesta realizada.  
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Pregunta N. 3: ¿Las condiciones ambientales en mi trabajo son las adecuadas? 
Cuadro No.3: Condiciones ambientales de Trabajo 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
77 
35 
12 
62% 
28% 
10% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 4: Condiciones ambientales de Trabajo 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Un alto porcentaje de personal de Casalimpia S.A., se encuentra satisfecho con las condiciones 
ambientales para un buen desempeño en sus labores. 
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Pregunta N. 4: ¿Estoy de acuerdo con mi horario de trabajo? 
Cuadro No. 4: Horario de Trabajo 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
36 
38 
50 
29% 
31% 
40% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 5: Horario de trabajo 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
 
INTERPRETACIÓN: 
El resultado de esta encuesta manifiesta que medianamente los auxiliares de limpieza están de 
acuerdo con los horarios de trabajo, no refleja un porcentaje considerablemente negativo.  
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Pregunta N.5: ¿Los materiales que tengo para realizar mi trabajo son los adecuados? 
Cuadro No. 5: Materiales de Trabajo 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
110 
8 
6 
89% 
6% 
5% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 6: Materiales de Trabajo 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Estos resultados reflejan que los auxiliares de limpieza manifiestan que cuentan las herramientas 
necesarias para realizar su trabajo. 
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Pregunta N.6: ¿Considero que tengo estabilidad en mi puesto de trabajo? 
Cuadro No. 6: Estabilidad puesto de Trabajo 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
13 
27 
84 
10% 
22% 
68% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 7: Estabilidad puesto de Trabajo 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Los resultados reflejan un índice alto de incertidumbre por la inestabilidad, por la falta de 
oportunidades de superación entre los más importantes dentro de la empresa Casalimpia. S.A. 
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Pregunta N.7: ¿Mi salario me satisface? 
Cuadro No.7: Salario 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
35 
59 
30 
28% 
 48% 
24% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 8: Salario: 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
EL personal encuestado en el 48% está de acuerdo con la remuneración que perciben. 
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Pregunta N.8: ¿La Empresa es justa conmigo en su trato y en las relaciones interpersonales? 
Cuadro No.8: Trato de la empresa para con los empleados 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
  4 
 18 
102 
3% 
15% 
82% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 9: Trato de la empresa para con los empleados 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Los resultados reflejan un alto índice de insatisfacción por el trato y las relaciones interpersonales 
con en especial con los jefes. 
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Pregunta N.9: ¿Estoy de acuerdo de cómo la empresa cumple las leyes laborales? 
Cuadro No. 9: Cumplimiento de leyes laborales 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
 12 
44 
 68 
10% 
  35% 
55% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 10: Cumplimiento de leyes laborales 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
El personal encuestado de la empresa Casalimpia S.A. En un promedio de 55% considera no estar 
de acuerdo con el cumplimiento de leyes laborales. 
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Pregunta N.10: ¿La empresa reconoce con incentivos mi trabajo? 
Cuadro No.- 10: Incentivos de mi trabajo 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
25 
70 
29 
20% 
57% 
23% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 11: Incentivos de mi trabajo 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Los auxiliares de limpieza están medianamente de acuerdo con los incentivos que brinda la 
empresa.  
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Pregunta N.11: ¿Me siento integrado al equipo de trabajo? 
Cuadro No.- 11: Integración al equipo de trabajo 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
32 
52 
40 
26% 
42% 
32% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 12: Integración al equipo de trabajo 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Los resultados indican que el personal encuestado se encuentra medianamente integrado al equipo 
de trabajo. 
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Pregunta N.12: ¿Me gusta la forma en que mis superiores evalúan mi trabajo? 
Cuadro No. 12: Evaluación del Trabajo 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
22 
27 
75 
18% 
22% 
60% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 13: Evaluación del Trabajo 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
El 60% del personal no se encuentra de acuerdo con el trato y la evaluación que sus jefes 
inmediatos realizan a su trabajo. 
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Pregunta N.13: ¿Mis compañeros apoyan en el cumplimiento de tareas? 
Cuadro No.13: Apoyo en el Cumplimiento de Tareas 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
37 
54 
33 
30% 
43% 
27% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 14: Apoyo en el Cumplimiento de Tareas 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Se puede indicar que el personal de la empresa Casalimpia, brinda ayuda moderada entre 
compañeros, considerando que cada auxiliar de limpieza debe cumplir con sus propias funciones y 
en horarios rotativos que incluyen las noches. 
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Pregunta N.14: ¿Estoy satisfecho con la relación laboral que existe con mis jefes? 
Cuadro No. 14: Relación laboral con jefes 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
11 
18 
95 
9% 
14% 
77% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 15: Relación laboral con jefes 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Existe un alto grado de inconformismo que afecta al desarrollo de actividades en la empresa, por la 
falta de respeto y consideración por parte de los jefes inmediatos de Casalimpia S.A. 
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Pregunta N.15: ¿Con frecuencia existen discusiones entre compañeros de trabajo? 
Cuadro No. 15: Discusiones entre compañeros 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
9 
20 
95 
7% 
16% 
77% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 16: Discusiones entre compañeros 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Se evidencia un buen ambiente de trabajo a nivel de compañeros de trabajo. 
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Pregunta N.16: ¿Mi familia entiende mis horarios de trabajo? 
Cuadro No.16: Horarios de Trabajo y Familia 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
11 
24 
89 
9% 
19% 
72% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 17: Horarios de Trabajo y Familia 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Estos resultados reflejan que los horarios rotativos de fines de semana, nocturnos y feriados traen 
problemas familiares, ya que la mayoría son casados y tienen hijos.  
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Pregunta N.17: ¿Paso tiempo de calidad con mi familia? 
Cuadro No. 17: Tiempo de calidad con la familia 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
15 
65 
44 
12% 
53% 
35% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 18: Tiempo de calidad con la familia 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Los auxiliares de limpieza encuestados medianamente pasan un tiempo de calidad con sus 
familiares.  
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Pregunta N.18: ¿Hablo por teléfono con mi familia en mi tiempo de descanso? 
Cuadro No. 18: Comunicación telefónica con la familia 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
75 
36 
13 
60% 
29% 
11% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 19: Comunicación telefónica con la familia 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Se puede observar con estos resultados que más de la mitad del personal que labora en la empresa 
Casalimpia S.A., aprovecha el tiempo de descanso para comunicarse con su familia, esto le permite 
tener una comunicación telefónica con su hogar.  
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Pregunta N.19: ¿Cuándo llego del trabajo me doy tiempo para conversar con mi familia? 
Cuadro No. 19: Comunicación familiar luego del trabajo 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
102 
16 
6 
82% 
13% 
5% 
Total: 124 100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 20: Comunicación familiar luego del trabajo 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Los resultados demuestran que el personal encuestado al llegar a su casa mantiene una 
comunicación con su familia, logrando mantener medianamente estable la unión familiar.  
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Pregunta N.20: ¿Converso con mi familia de mis expectativas labores? 
Cuadro No. 20: Comunicación familiar sobre expectativas laborales 
OPCIONES: Frecuencia Porcentaje 
Si 
Medianamente 
No 
 69 
49 
   6 
56% 
39% 
5% 
Total: 124   100% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
Gráfico N.- 21: Comunicación familiar sobre expectativas laborales 
 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
INTERPRETACIÓN: 
Con estos resultados se evidencia que los auxiliares de limpieza de Casalimpia S.A. mantienen 
conversaciones sobre sus expectativas y proyecciones laborales con su familia.  
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TABULACIÓN GENERAL DEL CUESTIONARIO DE FACTORES MOTIVACIONALES 
Nro. PREGUNTAS SI % MD % NO % TOTAL % 
1 ¿Me agradan las actividades que hago en mi trabajo?  69 56% 44 35% 11 9% 124 100% 
2 ¿En mi empresa tengo oportunidades de ascender? 9 7% 11 9% 104 84% 124 100% 
3 ¿Las condiciones ambientales en mi trabajo son las adecuadas? 77 62% 35 28% 12 10% 124 100% 
4 ¿Estoy de acuerdo con mi horario de trabajo? 36 29% 38 31% 50 40% 124 100% 
5 ¿Los materiales que tengo para realizar mi trabajo son los adecuados?  110 89% 8 6% 6 5% 124 100% 
6 ¿Considero que tengo estabilidad en mi puesto de trabajo? 13 10% 27 22% 84 68% 124 100% 
7 ¿Mi salario me satisface?  35 28% 59 48% 30 24% 124 100% 
8 ¿Mi empresa es justa conmigo?  4 3% 18 15% 102 82% 124 100% 
9 ¿Estoy de acuerdo de cómo mi empresa cumple con las leyes laborales?  12 10% 44 35% 68 55% 124 100% 
10 ¿La empresa reconoce con incentivos mi trabajo? 25 20% 70 57% 29 23% 124 100% 
11 ¿Me siento integrado al equipo de trabajo? 32 26% 52 42% 40 32% 124 100% 
12 ¿Me gusta la forma en que mis superiores evalúan mi trabajo?  22 18% 27 22% 75 60% 124 100% 
13 ¿Mis compañeros apoyan en el cumplimiento de las tareas? 37 30% 54 43% 33 27% 124 100% 
14 ¿Estoy satisfecho con la relación laboral que existe con mis jefes? 11 9% 18 14% 95 77% 124 100% 
15 ¿Con frecuencia existen discusiones entre compañeros de trabajo?   9 7% 20 16% 95 77% 124 100% 
16 ¿Mi familia entiende mis horarios de trabajo?  11 9% 24 19% 89 72% 124 100% 
17 ¿Paso tiempo de calidad con mi familia? 15 12% 65 53% 44 35% 124 100% 
18 ¿Hablo por teléfono con mi familia en mi tiempo de descanso?  75 60% 36 29% 13 11% 124 100% 
19 ¿Cuándo llego del trabajo me doy tiempo para conversar con mi familia?  102 82% 16 13% 6 5% 124 100% 
20 ¿Converso con mi familia de mis expectativas laborales?                                           69 56% 49 39% 6 5% 124 100% 
 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
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RESULTADOS DE LA ROTACION DE PERSONAL 
TABLA DE NOVEDADES DE SALIDA DEL PERÍODO OCTUBRE 2012- AGOSTO 2013. 
En la siguiente tabla se detalla las variables por las cuales los auxiliares de limpieza de la empresa 
Casalimpia S.A. renuncian o deciden abandonar su lugar de trabajo. Esta información se consolido 
del informe de novedades de salida del período octubre 2012 agosto 2013.  
NOVEDADES DE SALIDA PERÍODO 2012-2013 
CASALIMPIA S.A. 
MOTIVO DE SALIDA 
O
C
T
U
B
R
E
 
N
O
V
IE
M
B
R
E
 
D
IC
IE
M
B
R
E
 
E
N
E
R
O
 
F
E
B
R
E
R
O
 
M
A
R
Z
O
 
A
B
R
IL
 
M
A
Y
O
 
J
U
N
IO
 
J
U
L
IO
 
A
G
O
S
T
O
 
T
O
T
A
L
 
% 
1 
DESERTOR - ABANDONO DE PUESTO - 
VISTO BUENO 
2 1 1 2 1 
  
2 1 1 
 
1
1 
28
% 
2 DESPIDO POR MALA ACTITUD 
 
1 
    
1 
 
1 
  
3 8% 
3 
RENUNCIA - RECIBE UNA MEJOR 
PROPUESTA DE TRABAJO    
1 1 
 
2 1 
   
5 
13
% 
4 RENUNCIA POR CAMBIO DE HORARIOS 
 
2 1 
      
1 1 5 
13
% 
5 
RENUNCIA POR PROBLEMAS CON 
SUPERVISORES 
3 2 2 1 
 
1 4 
 
1 
 
1 
1
5 
38
% 
6 
RENUNCIA POR PROBLEMAS 
FAMILIARES            
0 0% 
7 
RENUNCIA PORQUE SE LE CAMBIA DE 
PUESTOS        
1 
   
1 3% 
8 SALE POR TERMINO DE CONTRATO 
           
0 0% 
TOTAL 5 6 4 4 2 1 7 4 3 2 2 
4
0 
100
% 
 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
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Grafico N.- 22: Novedades de Salida 
 
INTERPRETACIÓN:  
La gráfica indica que en el periodo de octubre 2012 hasta agosto 2013, las principales razones por 
las cuales se presentó la salida de personal son: Renuncia por problemas con supervisores con el 
38%, Renuncia Desertor – Abandono, Visto Bueno.  
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INDICADOR DE ROTACIÓN  DEL OCTUBRE 2012 – AGOSTO 2013. 
INDICE DE ROTACION DE PERSONAL 
“Cuando se trata de medir  el índice de rotación de personal para efectos del planteamiento de 
recursos humanos:  
 
Índice de rotación de personal = 
 
A: Admisión de personal. 
D: desvinculación de personal.  
PE: Promedio efectivo. 
Expresa valor porcentual de empleados que circulan en la organización con relación al número 
promedio de empleado.” (Chiavenato, 1999, p.33) 
Aplicación de fórmula al personal de Casalimpia S.A. 
Fórmula:  
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ÍNDICE DE ROTACIÓN DE PERSONAL CASALIMPIA S.A. 
MES PERSONAL INGRESOS SALIDAS 
ÍNDICE 
ENTRADA 
ÍNDICE 
DE 
SALIDA 
ÍNDICE DE 
ROTACION 
OCTUBRE 230 7 5 3% 2% 3% 
NOVIEMBRE 232 7 6 3% 3% 3% 
DICIEMBRE 233 9 4 4% 2% 3% 
ENERO 238 8 4 3% 2% 3% 
FEBRERO 242 5 2 2% 1% 1% 
MARZO 245 5 1 2% 0% 1% 
ABRIL 249 4 7 2% 3% 2% 
MAYO 246 5 4 2% 2% 2% 
JUNIO 247 3 3 1% 1% 1% 
JULIO 247 5 2 2% 1% 1% 
AGOSTO 250 5 2 2% 1% 1% 
PROMEDIO 242 6 4 2% 2% 2% 
Fuente: Empresa Casalimpia S.A. 
Elaborado por: Cynthia Jacho 
En este cuadro podemos apreciar el índice de rotación del personal de Casalimpia S.A. en el 
periodo de Octubre 2012 - Agostos 2013 en el que según la fórmula de “Chiavetano” descrita 
anteriormente, el promedio de rotación de personal el del 2%, sin embargo en algunos meses se 
observa una variante de 3% en la rotación de personal por mes. Estos resultados van a ser utilizados 
para la comprobación de la hipótesis.  
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
COMPROBACION DE HIPOTESIS 
Hi:  
“Es la falta de factores motivacionales lo que provoca elevada rotación en Casalimpia S.A.” 
VALIDACION DE LA HIPOTESIS 
Para la validación de la hipótesis se utilizó el siguiente  método estadístico:  
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN LINEAL DE PEARSON 
 
El coeficiente de correlación de Pearson es un índice de fácil ejecución e, igualmente, de fácil 
interpretación. Digamos, en primera instancia, que sus valores absolutos oscilan entre 0 y 1. Esto 
es, si tenemos dos variables X; Y, y definimos el coeficiente de correlación de Pearson entre estas 
dos variables. 
Hemos especificado los términos "valores absolutos" ya que en realidad si se contempla el signo el 
coeficiente de correlación de Pearson oscila entre –1 y +1. No obstante ha de indicarse que la 
magnitud de la relación viene especificada por el valor numérico del coeficiente, reflejando el 
signo la dirección de tal valor. En este sentido, tan fuerte es una relación de +1 como de -1. En el 
primer caso la relación es perfecta positiva y en el segundo perfecta negativa. 
Decimos que la correlación entre dos variables X; Y es perfecta positiva cuando exactamente en la 
medida que aumenta una de ellas aumenta la otra. Esto sucede cuando la relación entre ambas 
variables es funcionalmente exacta. Difícilmente ocurrirá en psicología, pero es frecuente en las 
ciencias físicas donde los fenómenos se ajustan a leyes conocidas. (Amon, J. (1990). Estadística 
para psicólogo, pág. 72.)       
En la investigación  las variables son MOTIVACION (X) y ROTACION (Y), para la validación de 
la hipótesis se utiliza  la formula corta de cálculo para datos agrupados como en un tabla de 
frecuencia de dos variables. Que es la siguiente:  
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Con los resultados de la aplicación del Cuestionario de Factores Motivacionales y la tabla de Índice 
de Rotación del  periodo Octubre 2012 - Agosto 2013, despejamos la formula anterior de Pearson y 
obtenemos el siguiente resultado:  
INDICES MOTIVACION ROTACION x^2 y^2 x*y 
BAJA 0 45,45 0 2065,70 0 
MEDIA 52,4 18,18 2745,76 330,51 907507,727 
ALTA 47,6 36,36 2265,76 1322,05 2995447,1 
Total 100 99,99 5011,52 3718,2645 3902954,83 
 
r= 15601820,32 
 
48975221,67 
r= 0,32 
 
Para interpretar el coeficiente de correlación utilizamos la siguiente escala de Pearson:   
El resultado obtenido de la formula corta de Pearson es de r=32; entonces ubicamos este resultado 
en la escala.  
Valor  Significado  
-1 Correlación negativa grande y perfecta  
-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja  
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja  
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1  Correlación positiva grande y perfecta 
 
55 
 
VALIDACION DE HIPOTESIS 
Como se puede evidenciar el coeficiente de correlación lineal de Pearson nos indica 
estadísticamente que las variables se ubican en el rango de 0.2 a 0.39 (CORRELACION 
POSITIVA BAJA), lo  que demuestra que la hipótesis es positiva - baja, manifestando que no 
necesariamente la ausencia de los factores motivaciones, es la causa directa de la elevada 
rotación de personal de Casalimpia S.A.  
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CONCLUSIONES 
 Los factores motivacionales del personal de Casalimpia S.A. no inciden de manera radical, en 
la rotación de la empresa, sin embargo se pudo evidenciar que el personal no tiene 
comunicación con los jefes inmediatos, por lo tanto hay falencias en este sentido.  
 Por medio del cuestionario de factores motivacionales que se aplicó en Casalimpia S.A se 
pudieron identificar los siguientes factores que superan un porcentaje considerable de forma 
positiva y ayudan al buen desempeño del trabajador; entre ellos encontramos los siguientes: 
Integración del grupo de trabajo, Relaciones interpersonales en el trabajo, Importancia del 
trabajo individual, Compañerismo en el lugar de trabajo. Apoyo de compañeros, Me gusta mi 
trabajo, Interés por el bienestar familiar, Proyecciones laborales a futuro.  
 El promedio del índice de rotación de Casalimpia .S.A según la fórmula de “Chiavenato” en el 
periodo de Octubre de 2012 – Agosto 2013 es del 2%. 
 El resultado general del cuestionario de factores motivacionales indica que el 52.4% de la 
población encuestada esta medianamente motivada y un 47,6% se encuentra medianamente 
motivado.  
 Los resultados de las novedades de salida nos indican que el 38% del personal se desvinculan 
por problemas con los jefes inmediatos, y el 28% son desertores o abandono el puesto de 
trabajo.  
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RECOMENDACIONES 
 Analizar planes de incentivos que permitan a los trabajadores de CASALIMPIA S.A. sentirse 
comprometidos con la empresa, y de esta forma lograr que el personal permanezca en la 
empresa.  
 Proponer actividades donde puedan intervenir incentivos como premios, y extras que motiven al 
personal a realizar su trabajo con mayor expectativa y mejor actitud. 
 Evaluar la motivación del personal dos veces por año con la finalidad de conocer más de cerca 
sus necesidades, expectativas, sus metas que permitan verificar que se vayan cubriendo las 
brechas existentes entre el gap ideal y el gap real en el personal con la ayuda de planes de 
capacitación. Los mismos que formarán parte del de plan de acción donde se propenda a la 
ayuda que la empresa da al empleado a través de capacitaciones, seminarios y motivación que 
permitan levantar  su autoestima, sus ganas de trabajar y su comprometimiento con la 
institución, el trabajo con excelencia para  beneficio mutuo en general todos estos factores 
permitirán disminuir la rotación. 
 Ofrecer al empleado todas las herramientas necesarias, tanto en lo profesional como en lo 
humano, para cambiar la actitud monótona y costumbrista que se ha generado en los operarios. 
 Para disminuir la rotación de personal se puede seguir el siguiente plan de acción:  
 
PLAN DE ACCION A CONSIDERARSE PARA MEJORAR LA COMUNICACIÓN Y LAS  
RELACIONES CON LOS SUPERVISORES  
N° ACTIVIDAD OBJETIVO RESPONSABLE TIEMPO 
1 
Planificar eventos de 
Capacitación: 
Para supervisores en  "Manejo de 
grupos" 
Mejorar las relaciones 
interpersonales con 
los auxiliares de 
limpieza 
Gerencia General 
Talento Humano 
20 horas  
2 
Capacitación para todo el personal 
en "Valores motivaciones" 
Mantener valores 
motivacional, tanto de 
los auxiliares de 
limpieza como el 
personal 
administrativo. 
Gerencia General 
Talento Humano 
30 horas  
3 
Talleres de integración tanto para 
supervisores como para personal  
Incentivar al  personal 
para afianzar la 
identificación y el 
compromiso con la 
institucional. 
Talento Humano 
Considera 
Dos 
eventos al 
año, en el 
uno podría 
involucrase 
a lafamilia 
del 
trabajador  
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ANEXOS 
Anexo A: 
PLAN APROBADO 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
 
LA MOTIVACIÓN Y SU INFLUENCIA EN LA ROTACIÓN DE PERSONAL DE 
CASALIMPIA S.A. 
 
2012-2013 
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UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
 Carrera: Psicología Industrial  
 Línea de Investigación: Diagnósticos situacionales en las organizaciones  
 Nombre del estudiante: Cynthia Cecilia Jacho Guamán  
 Nombre del Supervisor: Dra. Miroslava Baquero  
 Año lectivo: 2012 - 2013 
1. TÍTULO. 
La motivación y su influencia en la rotación de personal en Casalimpia S.A. 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA. 
Casalimpia S.A. cuya actividad económica es el mantenimiento y limpieza de instituciones 
públicas y privadas. Por lo tanto es indispensable que el talento humano que posee la empresa se 
encuentre motivado con el fin de crear un modelo de mejoramiento continuo, el crecimiento 
económico de la institución, promover la calidad del servicio y la estabilidad laboral del trabajador. 
La ausencia de motivación en la empresa Casalimpia S.A., incide de manera negativa en los 
trabajadores, demostrando la falta de compromiso en su puesto de trabajo, denotando 
decrecimiento económico, perdida de la cartera de clientes e imposibilitando la apertura de nuevos 
proyectos. 
La presente investigación determinara la incidencia de los factores motivacionales en el ámbito 
empresarial de Casalimpia S.A. y permitirá al Departamento de Talento Humano conocer la 
problemática de fondo para implementar las directrices sobre las cuales se enmarcara los procesos 
los procesos de mejora en motivación laboral impidiendo así la rotación elevada del talento 
humano calificado.  
Según los informes del personal de meses anteriores se ha presentado una alta rotación de personal 
por distintas causas; es por esto que la investigación va enfocada a determinar los factores 
motivacionales que inciden en la rotación de personal  
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3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA. 
3.1 Formulación del problema 
En la actualidad el problema que más afecta a Casalimpia S.A., es la rotación constante de su 
talento humano lo que la provoca perdida de la cartera de clientes y tiempo adicional para realizar 
el proceso de nuevos contratos.  
Este problema genera bajas económicas al verse disminuidas las plazas de trabajo. 
3.2 Preguntas    
 ¿La ausencia de factores motivacionales genera una elevada rotación de personalen 
Casalimpia S.A.? 
 ¿Qué factores motivacionales repercuten en la elevada rotación de personal? 
 ¿Cuáles son los niveles de motivación que se consideran para realizar un plan de acción 
dentro de la empresa? 
3.3 Objetivos 
Objetivo General 
Determinar la relación de factores motivacionales y rotación de personal de la empresa Casalimpia 
S.A.  
Objetivos Específicos 
 Determinar cuáles son los factores motivacionales en Casalimpia S.A.  
 Conocer el índice de rotación de personal de la empresa. 
 Sugerir un plan de acción para disminuir la rotación de personal 
3.4 Delimitación espacio temporal 
El proceso de investigación será ejecutado desde el 1 de Octubre del 2012 hasta el 30 de 
septiembre del 2013 en la empresa Casalimpia S.A.  
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4. MARCO TEORICO. 
4.1Posicionamiento teórico 
 Motivación Laboral: La motivación laboral consiste fundamentalmente en mantener la 
cultura y valores corporativos de tal forma que conduzcan a un elevado desempeño de los 
trabajadores. Para esto es necesario pensar en qué puede hacer uno por estimular a los individuos y 
a los grupos para fortalecer los intereses de la organización. (Robbins Stephen, 1999) 
 Rotación de Personal: es el abandono del puesto de trabajo por parte de un empleado ya 
sea involuntario o voluntario, siendo el abandono voluntario un  problema para las organizaciones. 
(Chiavenato Idalberto, 2001) 
4.2 Plan analítico: 
CAPITULO I 
1. MOTIVACIÓN 
1.1 Motivación  
1.2 Motivación intrínseca y extrínseca  
1.3 Motivación laboral  
1.4 Ventajas y desventajas de la motivación laboral  
CAPITULO II. 
2. TEORÍAS MOTIVACIONALES 
2.1Teorías motivacionales.- Generalidades 
2.2Teoría Abraham Maslow 
2.3Teoría Herzberg 
CAPITULO III. 
3. ROTACIÓN DE PERSONAL 
3.1Rotación de personal / laboral   
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3.2Rotación interna  
3.3Rotación externa 
3.4Ventajas de rotación de personal 
3.5Desventajas de la rotación de personal  
5.  ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN. 
 Enfoque mixto: se medirán e interpretaran las variables. 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN. 
 Correlacional: Se determinará a través de la aplicación de instrumentos de recolección de 
datos, el grado de relación que existente entre las variables motivación y rotación.  
7. FORMULACIÓN DE  HIPÓTESIS. 
7.1. Planteamiento de hipótesis 
¿Es la falta de factores motivacionales lo que provoca elevada rotación en Casalimpia S.A.? 
7.2. Identificación de variables: 
Variable Independiente: factores motivacionales 
Variable Dependiente: Rotación de personal  
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7.3. Construcción de indicadores y medidas 
HIPÓTESIS 
VARIABLES INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
MOTIVACIÓN 
Nivel de 
motivación 
Alto  
Medio 
Bajo 
Cuestionario de 
motivación  
Entrevista de salida  
ROTACIÓN 
Renuncias  
Despidos  
Movimientos 
internos  
Incidencia 
mensual  
Registro mensual  
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
8.1. Diseño No experimental 
Se utilizaran métodos estadísticos para medir los resultados, sin recurrir a la experimentación.  
8.2. Diseño Cualitativo 
Se utilizara un cuestionario para evaluar los resultados de los factores de motivación de los 
trabajadores.  
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO. 
Para determinar el tamaño de la muestra se aplicará la fórmula de probabilística que se detalla a 
continuación.  
 
 
 
 
 
 
66 
 
Fórmula probabilística 
n= 
0.9604  x  N  
(N-1)  0.0036  +  0.9604 
 
(N) es equivalente a TOTAL DE POBLACIÓN   
La fórmula nos permite establecer la muestra de la población, a la que se le aplicará los 
cuestionarios de factores motivacionales. 
9.1 Población y muestra  
La nómina para Casalimpia S.A. en la ciudad de Quito, es de 230 personas, las  mismas que 
constituyen la población total de la empresa, sectorizadas de la siguiente forma:  
PERSONAL CASALIMPIA S.A. No. % 
Personal Administrativo 20 8.70 
Personal de Operaciones  10 4.34 
Auxiliares de limpieza Zona Norte  68 29.57 
Auxiliares de limpieza Zona Sur  74 32.17 
Auxiliares de limpieza Zona Centro  33 14.35 
Auxiliares de limpieza Zona Valle 25 10.87 
TOTAL 230 100% 
 
 
 
 
 
 
 
 
67 
 
9.1.1 Características de la población o muestra 
PERSONAL 
CASALIMPIA S.A. 
No. % CARACTERÍSTICAS 
Personal Administrativo 20 8.70 
El personal administrativo está  
comprendido por hombres y mujeres 
entre los 20 a 45 años con un nivel 
instrucción media superior. 
Personal de Operaciones  10 4.34 
El personal de Operaciones está 
comprendido por hombres y mujeres 
entre 25 a 40 años con un nivel 
instrucción medio.  
Auxiliares de limpieza  200 86.96 
El personal operativo está comprendido 
en su mayoría por mujeres entre 18 a 45 
años con un nivel de instrucción básico 
o medio.  
TOTAL 230 100%   
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9.1.2.  Diseño de la muestra 
 La muestra se determina aplicando la siguiente fórmula: 
FÓRMULA PROBABILÍSTICA 
n= 
0.9604  x  N  
(N-1)  0.0036  +  0.9604 
 
Reemplazo  (N) por 230 que es el total de la población de trabajadores. 
 
 
 
 
 
 
9.1.1 Tamaño de la muestra 
Población Total Casalimpia S.A. 
230 Trabajadores Equivalente al 100% 
Tamaño de la Muestra Casalimpia S.A. 
124.09 Trabajadores 
Equivalente al 53.95% de 
la población total 
 
 
 
 
 
 
n= 
0.9604  x  230 
 (230-1)  0.0036  +  0.9604 
n= 
0.9604  x  N 
(N-1)  0.0036  +  0.9604 
n= 124.09 
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10. MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR. 
MÉTODOS. 
 INDUCTIVO. 
Este método nos guiara a conclusiones acerca  de los factores motivacionales que afectan al 
desempeño laboral y la rotación de personal  
 DEDUCTIVO. 
 Se utilizara este método para determinar a profundidad los factores motivacionales 
ausentes que generan la  rotación del personal en Casalimpia S.A.  
 ESTADÍSTICO. 
 Utilizaremos este método para interpretar los resultados obtenidos en la aplicación de los 
instrumentos de investigación.   
 CORRELACIONAL. 
 Utilizaremos este método para probar la relación que existe entre las variables motivación 
y rotación. 
TÉCNICAS. 
 OBSERVACIÓN. 
Nos permitirá obtener información sobre el comportamiento de los trabajadores en su lugar 
de trabajo, facilitando el  análisis de las herramientas  o condiciones laborales que 
desmotivan al personal Casalimpia S.A. 
 CUESTIONARIO. 
Para la recolección de datos que nos permitirá obtener la información necesaria para la 
investigación. 
INSTRUMENTOS 
 Cuestionario. 
 Entrevistas de salida 
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 Informe de renuncias. 
 Informes de movimientos internos.  
 Informes de llamados de atención.  
11. FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO 
FASE 1: Elaboración de los instrumentos para la recolección de información. 
FASE 2: Aplicación de los instrumentos de recolección datos 
FASE 3: Diagnóstico de los factores motivacionales en Casalimpia  S.A.  
FASE 4: Tabulación de datos 
FASE 5: Elaboración de informe final  
12.  PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 Establecer niveles de motivación  
 Incidencia de la rotación  
13. RESPONSABLES 
 Alumno – investigador: Cynthia Cecilia Jacho Guamán  
 Supervisor de Investigación: Dra. Miroslava Baquero  
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 14. RECURSOS 
 14.1. Recursos Materiales 
Resmas de papel $15 
Archivadores. $35 
Escritorio. $40 
Carpetas. $10 
Copias. $10 
Útiles de Oficina. $15 
Bibliografía $200 
Copiadora. $50 
Teléfono. $20 
Fax. $10 
TOTAL $395 
 
     14.2. Recursos Económicos 
Transporte  $150 
Alimentación  $317 
Internet  $75  
Copias  $15  
Impresiones  $50  
TOTAL $607  
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  14.3 Recursos tecnológicos 
Programa Microsoft Office $20 
Pen Drivers $10 
Cámara Digital de Fotos $150 
Internet $50 
Computadora $500 
Impresora $250 
TOTAL $980 
 
PRESUPUESTO TOTAL: $1982 
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15. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÒN 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
1
Elaboración Borrador del 
Plan de Investigación.
2
Revisión y Corrección del 
Borrador del Plan de 
Investigación.
3
Entrega del Plan de 
Investigación a la Facultad.
4
Aprobación del Plan de 
Investigación. 
5
FASE 1: Investigación del 
Marco Teórico y Elaboración 
de los Instrumentos para 
recolección de datos.
6
FASE 2: Aplicación de los 
instrumentos de recolección 
datos
7
FASE 3: Diagnóstico de los 
factores motivacionales en 
Casalimpia  S.A. 
9
FASE 4: Tabulación de 
datos
10
FASE 5: Elaboración de 
informe final 
11
Entrega del Proyecto de 
Investigación a la Facultad 
2012
OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE ENERO FEBRERO SEPTIEMBRE OCTUBRE
2013
MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO Nro ACTIVIDADES 
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17. ANEXOS (opcional) 
Fecha de presentación: 18 de diciembre del 2012  
 
 
 
 
 
 
 
 
…………………………….                                  …..……………………………. 
         Estudiante      Supervisor  de Investigación 
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Anexo B: Glosario Técnico  
 
 
ACCIÓN: Cualquier cosa que se hace. 
ACTITUD: Postura, posición del cuerpo que prepara la acción. La actitud del cuerpo puede 
desempeñar un papel de expresividad psicológica.   
ACTIVIDAD: En psicología es uno de los aspectos de la vida psíquica, al lado de la afectividad y 
de la inteligencia. 
ADAPTACIÓN: Acción por la cual un ser se ajusta a un medio en el cual vive, conciliando sus 
propias tendencias y las limitaciones que este medio le impone.  
APATÍA: Ausencia de la pasión. Perdida de la afectividad que se traduce en desinterés, 
insensibilidad, indiferencia.  
ASERTIVIDAD: Actitud para enfrentar  los problemas de la vida de una forma menos conflictiva, 
es más positiva y más paciente. 
CARÁCTER: Significa huella. Es la marca personal de un ser. Su signo distintivo lo que permite 
definir su estilo de ser, sentir, reaccionar.  
CONCIENCIA: Intuición por la cual el hombre experimenta de una manera inmediata sus propios 
estados y acciones a medida que las va viviendo.  
DEPRESIÓN: Estado de ánimo caracterizado por la tristeza. Estado mental que se distingue por 
aflicción y desconfianza acompañado generalmente por ansiedad. 
EMOCION: Trastorno intenso de la afectividad .Puede  ser agradable en  la alegría o desagradable 
el miedo la vergüenza .Sus manifestaciones físicas son numerosas: detención o aceleración de la 
respiración. 
EMPATIA: Modo de conocimiento intuitivo del otro, que reposa  sobre la capacidad de compartir 
e incluso de sentir los sentimientos del otro. 
FRUSTRACIÓN: Acción y efecto de frustrar. Insatisfacción. 
IMAGINACIÓN: Actividad mental que consiste o bien representar elementos de la realidad, que 
no tiene ante los ojos, pero que ha dejado una huella amnésica, o bien en crear nuevas 
disposiciones, ya que se trata de imágenes visuales, sonoras, o conceptos. 
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INCONCIENTE: En sentido muy general, designa todo aquello que el sujeto no percibe 
consciente, en particular sus procesos somáticos. Según el psicoanálisis, es el conjunto de 
fenómenos psíquicos que actúan sobre la conducta pero escapan al control de la conciencia.  
INCONSCIENTE COLECTIVO: Conjunto de fenómenos psíquicos que actúan sobre la 
conducta pero escapan al control de la conciencia individual y general como fenómenos externos 
sociales que afectan o se reflejan en el quehacer diario de la persona.  
MOTIVO: Derivada del verbo mover. Que mueve o tiene eficacia o virtud para mover. Causa o 
razón que mueve para algo. 
NEGATIVISMO: Trastorno que consiste en una indiferencia del sujeto ante una orden dada, o 
que haga lo contrario de lo que se le dice. Síntoma típico de esquizofrenia en su forma cato tónica, 
con rechazo de toda actividad cotidiana. 
RACIONALIZACIÓN: Mecanismo de defensa por el que se tiende a dar una explicación lógica a 
los sentimientos, pensamientos o conductas que de otro modo provocaría ansiedad o sentimientos 
de inferioridad o de culpa.  
RAPPORT: Se dice que en una relación entre dos o más personas hay rapport cuando sus 
pensamientos o sentimientos armonizan entre sí o cuando presentan una serie de puntos de vista 
compartidos.  
REFUERZO: Cualquier estímulo que aumenta la probabilidad de que se produzca una cierta clase 
de respuestas.  
RESILIENCIA: Es la capacidad de una persona o grupo para seguir proyectándose en el futuro a 
pesar de acontecimientos desestabilizadores, de condiciones de vida difíciles y de traumas a veces 
graves. La resiliencia se sitúa en una corriente de psicología positiva. 
RETROALIMENTACION: Circularidad de la información del ambiente acerca del desempeño 
del sistema.  
REPRESIÓN: Mecanismo de defensa que consiste en rechazar fuera de la conciencia todo aquello 
que resulta doloroso o inaceptable para el sujeto. El individuo se enfrenta a conflictos emocionales 
y amenazas de origen interno o externo expulsando de su conciencia o no dándose por enterado 
cognoscitivamente de los deseos, pensamientos o experiencias que le causan malestar. El 
componente afectivo puede mantenerse activo en la conciencia, desprendido de sus ideas asociadas.  
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RETRÓGRADO: Partidario de ideas, actitudes, etc. Propias exclusivamente de tiempos pasados, 
y enemigo de cambios e innovaciones. 
TALENTO: Se puede considerar realmente como un potencial. Lo es en el sentido de que una 
persona dispone de una serie de características o aptitudes que puede o no llegar a desarrollar, o 
desplegarlas a un ritmo mayor o menor en función de diversas variables que se pueda encontrar en 
su desempeño. 
VOLUNTAD: Facultad de decidir y ordenar la propia conducta. Acto con que la potencia volitiva 
admite o rehúye una cosa, queriéndola, o aborreciéndola y repugnándola.  
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Anexo C: Herramientas De Trabajo  
ENTREVISTA DE DESVINCULACIÓN 
La entrevista de desvinculación constituye una fuente útil de información,  la misma que 
proporciona datos relevantes sobre las causas de  renuncia de los trabajadores. La entrevista 
contiene los siguientes datos:  
 Nombres y Apellidos.  
 Cedula de Identidad. 
 Cargo. 
 Motivo de Salida. 
 Fecha de Ingreso. 
 Fecha de Salida 
 Firma 
Con la información obtenida de la entrevista de desvinculación se realizan los informes de renuncia 
del personal. 
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INFORMES DE RENUNCIAS 
Para fines de la investigación de campo se utilizó los siguientes informes de renuncias: 
 Informe de Renuncias del Segundo Semestre del Año 2013.  
La información que contienen los Informes de Renuncias se detalla a continuación: 
 Mes y Año. 
 Número. 
 Apellidos y Nombres. 
 Cargo. 
 Número de Cedula de Identidad. 
 Fecha de Ingreso. 
 Fecha de Salida. 
 Proyecto al que Pertenecía el Trabajador. 
 Motivo por el que Sale el Trabajador. 
Los informes de renuncias se elaboran con la información que proporcionan los trabajadores en las 
entrevistas de desvinculación y adicionalmente con las observaciones que brinda el departamento 
de monitoreo de la central de operaciones. 
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CUESTIONARIO DE FACTORES MOTIVACIONALES 
El cuestionario de Factores Motivacionales, está elaborado de acuerdo a las diferentes condiciones 
laborales en las que se encuentran inmersos los auxiliares de limpieza de Casalimpia S.A  
CONTENIDO DEL CUESTIONARIO 
Encabezado 
 
 El encabezado contiene la siguiente información: 
 Nombre y logotipo de la Universidad. 
 Nombre y logotipo de la Facultad. 
 Nombre del cuestionario. 
 Breve descripción sobre el fin que tiene el cuestionario y la manera en la que se manejara 
la información. 
Datos Generales 
 
Los Datos Generales contienen la siguiente información: 
 Sexo: Divido en género Masculino y Femenino. 
 Edad: Según políticas de Casalimpia S.A. la edad máxima para cumplir las actividades 
de limpieza es de 50 años.  
 Tipo de contrato: Se establece dos tipos de contrato. El primero para las personas que 
están a prueba durante 90 días según determina el Código de Trabajo en su Art. 15 y el 
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segundo que es el contrato fijo a un año para aquellas personas que han superado el 
tiempo de prueba según estipula el código de trabajo en su Art. 15. 
Preguntas  
El cuestionario cuenta con 20 preguntas que corresponden a la forma de cómo ven y como se 
sienten los trabajadores en relación al ambiente laboral, a las relaciones interpersonales, familiares 
oportunidades de promoción, y aspectos generales que permitirán establecer el nivel de motivación 
o desmotivación. El contenido del bloque de preguntas es el siguiente: 
 Instructivo de como marcar las  respuestas en los casilleros. 
 Descripción de las opciones de respuesta determinadas de la siguiente manera: SI; 
Medianamente (Md.); NO. 
 Agradecimiento por colaboración de los trabajadores en el proceso de investigación. 
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Ponderación 
Ponderación del Cuestionario de Factores Motivacionales 
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Para efecto de la calificación de la motivación individual y colectiva de la muestra, se asignó los 
siguientes valores a las opciones de respuesta: 
 SI, tiene el valor de ( 2 puntos) 
 Medianamente (Md.) tiene el valor de ( 1punto) 
 NO, tiene el valor de (0 puntos) 
Proceso de Calificación.  
Para determinar el nivel de motivación de los auxiliares de limpieza de Casalimpia S.A, a través de 
la aplicación del Cuestionario de Factores Motivacionales, se consideró el siguiente proceso: 
 Si en el cuestionario las 20 preguntas han sido respondidas con (SI) y considerando a un 
valor de (2 puntos) cada una  dentro de la ponderación, entonces el valor más Alto es 20. 
 Si en el cuestionario las 20 preguntas han sido respondidas con Medianamente (Md.) y 
considerando a un valor de (1 punto) cada una  dentro de la ponderación, entonces el valor 
Medio es 20. 
 Si en el cuestionario las 20 preguntas han sido respondidas con (NO) y considerándose a 
un valor de (0 puntos) cada una  dentro de la ponderación, entonces el valor más Bajo es 0. 
 Una vez obtenidos los valores generales para construir la tabla de agrupación de datos 
donde se establece una Escala Cualitativa y una Cuantitativa distribuida en 3 intervalos de 
motivación; se procede a dividir el puntaje más alto que es 40 para los 3 intervalos con el 
resultado de 13,3 (13) como valor del intervalo.  
Tabla No. 5 
Valor del intervalo 13 
DETALLE INTERVALOS 
Motivación Alta 27 - 40 
Motivación Media 14 - 26 
Motivación Baja 0 - 13 
 
Para ingresar el valor de cada cuestionario en la tabla de Agrupación de Datos, se debe sumar el 
total de la columna SI; Medianamente (Md); NO, obteniendo un solo valor que se colocara en el 
intervalo de motivación que contenga a ese valor en la columna de  la frecuencia. 
 
